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ABSTRAKTI
Në këtë punim është paraqitur rëndësia e vlerave në sjelljen organizative, duke analizuar
ndikimin e faktorëve: stil lidershipi, kulturë organizative si dhe ndryshime organizative në
efektivitetin e këtyre organizatave.
Njëkohësisht kam paraqitur edhe një rast studimi që ka të bëjë me kompaninë e sigurimeve
“EUROSIG” me qendër në Tiranë.
Konkluzionet dhe rekomandimet e këtij punimi janë mbështetur mbi rezualtatet e analizës
teorike. Fjalët kyçe të përdorura në këtë punim janë: efektiviteti organizativ, stil lidershipi,
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1 HYRJE

Në këtë kapitull do të shtjelloj njohuritë e fituara nga informatat e mbledhura mbi sjelljen
organizative dhe lidershipin.
Sjellja organizative është një fushë studimi e cila vlerëson ndikimin që individët, grupet dhe
strukturat kanë mbi sjellje në organizatë me qëllim që kjo njohuri të zbatohet në përmirësimin
e efektivitetit të organizatës (Kasimati, 2010).
Duke i’u referuar faktit se në çdo organizatë personeli përbëhet nga individ me sjellje të
ndryshme dhe dalluese mes njëri tjetrit, të gjitha këto i definojmë si personalitete të ndryshme
mes punonjësve, që në përgjithësi kanë të bëjnë me kombinimin e karakteristikave dhe
kualiteteve që formësojnë një karakter dallues i cili reflekton edhe në sjelljen organizative.
Sipas Hipokratit ekzistojnë disa tipe të personaliteteve të cilët ndahen në SANGUINË (Është
një person i popullarizuar i cili dëshiron të argëtohet në secilën situatë që ndodhet dhe të jetë
në vëmendje të ndejës. Sanguinëve u pëlqen të flasin.); KOLERIK (Është një person i
fuqishëm i cili dëshiron të jetë në kontroll të çdo situate dhe të merr vendime për të tjerët.
Kolerikëve u pëlqen të punojnë.); MELANKOLIK (Është personi perfekt i cili dëshiron që
çdo gjë të jetë e përfunduar me rregull dhe si duhet, është personi i cili çmon artin dhe
muzikën. Melankolikëve u pëlqen të analizojnë.); FLAGMENTIKË (Është person i qetë i cili
dëshiron të qëndrojë jashtë telasheve, të ketë një jetë të ekuilibruar dhe të ketë raporte të mira
me të gjithë. Flegmatikëve u pëlqen të pushojnë). Llojllojshmëria e këtyre personaliteteve
ndikon në sjelljen e punonjësve brenda një organizate.
Sjellja organizative si shkencë e pavarur organizative daton diku nga mesi i viteve dyzetë të
shekullit të kaluar, kur kemi paraqitje të punimeve dhe studimeve të para në SHBA
(shkolla afariste e Harvardit) siç janë studimet dhe punimet e:
▪

Levinovit (gjurmimet dinamike të grupit)

▪

Fidlerit (Teoria Eliderit)

▪

Vrumit (Teoria e Motivimit) etj.
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Duke pasur parasysh se sot në organizata është shtuar numri i punonjësve që dallojnë mes
vete për nga kombësia, feja, ngjyra, orientimi seksual etj, si rezultat kemi të bëjmë me sjellje
të ndryshme mes punonjësve, dukuri e cila na shoqëron edhe me parregullësi të ndryshme
brenda organizatës. Njëkohësisht si përparësi e këtij diversifikimi është se kemi njerëz me
mendime të ndryshme që do të thotë se kjo do të ndikojë në rritjen e kreativitetit dhe
inovacionit.
E tërë kjo vlen si rezultat i krijimit të një ekonomike globale.
Kjo është sfidë për menaxherët pasi që do të duhet të krijojnë mënyra të ndryshme për
shmangien e konflikteve që lindin si rezultat i këtyre ndryshimeve, dhe të përshtaten me
secilën prej punonjësve në mënyre që asnjëri mos t’a ndjej veten të lënë anash.
Andaj, mund të themi se Sjellja Organizative është pjesë përbërëse e shkencave organizative
e cila merret me studimin-analizën e sjelljes njerëzore në mjedise organizative, që varet nga
tre komponent kryesor ku përfshihen: përceptimi i rolit, motivimi, aftësitë dhe mjeshtëritë.
Sjellja organizative paraqet studimin e veprimeve që ndikojnë në sjelljen e njerëzve në vendin
ku ata punojnë. Qëllimi i teoricientëve të sjelljes organizative është të shpjegojnë dhe të
parashikojnë veprimet e njerëzve, dhe si ato ndikojnë në sjelljet e tyre.
Në Figurën 1, më poshtë, janë paraqitur fushat që kontribuojnë në Sjelljen Organizative dhe
faktorët që përcaktojnë sjelljen në organizatë.
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Sjellja Organizative

Fushat që kontribojnë në
SO

Psikologjia, Sociologjia,
Antropologjia,

Psikologjia
sociale,
Shkenca politike

Faktorët që përcaktojne
sjelljen në organizatë

Individi,

Grupi,
Organizata

Figura 1. Fushat që kontribuojnë në Sjelljen Organizative

Lidershipi është proces i ndikimit të aktiviteteve të një grupi të organizuar drejt realizimit të
objektivave (Rauch dhe Behling, 1984). Lidershipi ka të bëjë me artikulimin e vizioneve,
mishërimin e vlerave, dhe krijimin e mjedisit brenda të cilit gjërat mund të realizohen
(Richards dhe Engle, 1986).
Lidershipi është i rëndësishëm jo vetëm për menaxherët kryesorë të organizatës, por për të
gjitha hallkat drejtuese të saj. Disa nga parimet kryesore të një lideri janë: shfaqja e
interesimit, qasja pozitive, pranimi i gabimeve, reagimi i shpejtë, bazohet në fakte, dhënja e
komplimenteve, përgatitja për ndryshim etj.
Lideri gjendet në hierarkinë menaxheriale si dhe në grupet joformale. Burimi kryesor i fuqisë
së liderit është pushteti, të cilin ata duhet t’a përdorin me efektivitet në mënyrë që të arrihet
realizimi i objektivave të organizatës.

Sipas James Kouzes dhe Barry Posner, drejtuesit më të mirë duhet të:
a) Sfidojnë metodën
b) Frymëzojnë vizionin e përbashkët
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c) Mundësojnë të tjerët që të veprojnë
d) Modelojnë rrugën
e) Inkurajojnë shpirtërisht

Lidershipi është një proces me të cilin një person ndikon tek të tjerët për të realizuar një
objektiv dhe drejton organizatën në mënyrë që e bën atë më të bashkuar dhe koherente.
Mirëpo, njekohësisht lidershipi mund të përkufizohet si arti apo procesi i influencimit mbi
njerëzit, me qëllim që përpjekjet e tyre të orientohen kundrejt arritjes së objektivave të
organizatës.
Në Figurën 2, më poshtë do të paraqesim Modelin e adaptuar nga F. Luthans bazuar në
modelin klasik të Tannenbaum-it dhe Shmidit-t ku vihen në pah stilet e lidershipit dhe
karakteristikat liderëve.

4

MODELI I ADAPTUAR NGA F. LUTHANS BAZUAR NË MODELIN KLASIK TË
TANNENBAUM-IT DHE SHMIDT-T

Figura 2. Modeli i adaptuar nga F.Luthans bazuar në modelin klasik të Tannenbaum-it dhe
Shmidt-it
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2. SHQYRTIMI I LITERATURËS
Vlerat përcaktojnë sjelljen organizative, sepse ato shtojnë themelet për kuptimin e
qëndrimeve, përceptimeve, motivimit dhe personalitetit. Qëndrimi, përceptimi, motivimi dhe
personaliteti janë faktorë vendimtarë në sjelljen e individit dhe në marrjen e vendimeve,
atëherë vlerat janë baza e të gjitha këtyre. Meqenëse vlerat janë shumë të qëndrueshme dhe
ndërtohen me kohë, ato nuk ndryshojnë shpesh dhe nuk kanë kategori mesatare. Ato
ndërtojnë edhe themelin e qëndrimeve, të cilat janë shumë të rëndësishme.
Pra, vlerat përcaktojnë qëndrimet, pastaj edhe përceptimi zhvillohet si rezultat i vlerave se
çfarë dëshirojmë ne të bëjmë (mirë apo keq), duam të bëjmë këtë kategori apo atë. Të gjitha
këto varen nga vlerat.
Në qoftë se respektojmë shoqërinë, atëherë do të kemi përceptim pozitiv ndaj mjedisit
punonjës, nëse ne respektojmë karrierën, do të kemi përceptim të mirë ndaj zhvillimit, fitimit
dhe ndërtimit të personalitetit. Kjo është esenca e ndikimit të vlerave.
Individët hyjnë në organizatë me nocione të përcaktuara për atë që duhet bërë apo atë që nuk
duhet bërë. Vlerat janë ajo kategori që na shtyjnë të ndërtojmë këtë nocion paraprak, siç është
përceptimi i rolit se çfarë roli do të kemi ne në organizatë, do të thotë se kur hyn individi në
organizatë, hyn me nocione të përcaktuara paraprakisht për atë që duhet bërë apo për atë që
nuk duhet bërë. Kjo në fakt është kategori që është e përcaktuar nga vlerat individuale.

2.1 Rëndësia e burimeve njerëzore në organizatë
Është e ditur se njerëzit janë burimi më i rëndësishëm i një organizate dhe në disa raste edhe
burimi më i shtrenjtë i saj. Qëndrimet e punonjësve, motivimi i tyre si dhe personaliteti i tyre
ndikojnë në sjelljen e individëve dhe në marrjen e vendimeve brenda dhe jashtë organizatës.
Vlerat e personave krijohen me kalimin e kohës, janë të qëndrueshme dhe kryesisht afatgjata.
Personat të cilët kanë luhatje në vlerat e tyre njihen si persona labil dhe ndikojnë negativisht
në marrjen e vendimeve sepse përceptimi i tyre për punë vazhdimisht mund të ndryshoj. Kjo
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pengon edhe qasjen e të tjerëve në përfundimin e detyrave të tyre për realizimin e objektivave
të organizatës.
Për këtë arsye, identifikimi i këtyre personave në faza më të hershme ndikon pozitivisht në
zhvillimin e organizatës sepse ata kanë aftësi të kenë ndikim negativ në krijimin ose
realizimin e projekteve dhe objektivave tjera të organizatës.
Në Figurën 3, më poshtë është paraqitur aftësia e punëtorëve për t’i kryer punët e tyre në
kolektiv si dhe ndërlidhshmërinë e komunikimit që duhet të ekzistoj në mes punonjësve që
të kemi një performancë të shkëlqyer. Të gjithë duhet të kenë lirinë e shprehjes për mendimet
e tyre si dhe njëkohësisht duhet të dëgjojnë mendimet e të tjerëve pa marrë parasysh pozitën
e tyre në organizatë.

Figura 3. Raportet mes punonjësve për një organizatë të suksesshme
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2.2 Vlerat e punonjësve
Vlerat pasqyrojnë besimin e përgjithshëm që është një mënyrë e caktuar sjelljeje ose
udhëheqjeje në jetë nga disa parime bazë.
Është personalisht ose shoqërisht më e preferueshme sesa një mënyrë tjetër e sjelljes apo
udhëheqjes nga parime të tjera. Vlerat kanë një llojë ngarkese morale dhe bartin idetë
individuale të asaj që është e mirë, e drejtë ose e dëshirueshme. Çdo individ bartë në
ndërgjegjie disa vlera. Ato nuk janë të barabarta për nga rëndësia që kanë për individin. Për
dikë, vlera më e rëndësishme është liria, për një tjetër kënaqësia, barazia, bindja etj.
Shkallëzimi i vlerave sipas rëndësisë relative që kanë për një individ përbën një sistem
vlerash. Kuptohet që çdo individ ka sistemin e vet të vlerave.
Milton Rokeach më 1973 ka zhvilluar një studim bazuar në ato që ai i quan vlera
instrumentale dhe vlera terminale.
E thënë ndryshe Vlera Instrumentale janë si mendojmë që duhet bërë veprimi ndërsa Vlera
Terminale janë përcaktimi i objektivave tona në jetë (Rokeach, 1973).
Në Tabelën 1, më poshtë do të paraqesim vlerat instrumentale dhe terminale sipas Milton
Rokeach.
Tabela 1. Vlerat instrumentale dhe terminale sipas M. Rokeach
VLERAT INSTRUMENTALE

VLERAT TERMINALE

Ambicioz

Jetë në komfort

(që punon shumë dhe aspiron)

(e lulëzuar)

Mendjehapur

Jetë eksituese
(plot stimuj, aktive)

I aftë

Ndjenjë realizimi

(kopetent, efektiv)

(një kontribut që zgjatë)

I gëzuar

Botë në paqe

(me zemër të lehtë, i çelur)

(pa luftëra e konflikte)

I pastër

Botë e bukur

(i rregullt)

(bukuri natyrore dhe artesh)
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I guximshëm

Barazi

(që nuk i tradhëton besimet e veta)

(vëllazëri, mundësi të barabarta për te
gjithë)

Që fal

Menquri

(i gatshëm të fal të tjerët)

(një kuptim i pjekur për jetën)

I gjëndshëm

Siguri e familjes

(përpiqet për të mirën e të tjerëve)

(përkujdesje për të dashurit)

I ndershëm

Liri

(i sinqertë, i lidhur me të vërtetën)

(pavarsi, mundësi të zgjedhësh lirisht)

Imagjinues

Lumturi

(të guxosh, të krijosh)

(kënaqësi)

I pavarur

Harmoni e brendshme

(që mbështetet te vetja)

(pa konflikte në ndërgjegjje)

Intelektual

Dashuri e plotë

(inteligjent, reflektues)

(intimitet shpirtëror dhe fizik)

Logjik

Siguri kombëtare

(i qëndrueshëm, racional)

(mbrojtje nga sulmet)

I dashur

Kënaqësi

(i butë, i ngrohtë)

(jetë e këndshme, pa mundime)

I bindur

Shpëtimi

(i respektueshëm, i njeh detyrimet)

(shpëtimi i shpirtit, sigurimi i jetës së
përtejme)

I sjellshëm
(me

kortezi

Vetë respekti
dhe

mënyra

sjelljeje

të (vetëvlerësimi)

përpunuara)
I përgjegjshëm

Njohja sociale

(që mund të mbështetesh)

(respekti, admirimi)

I vetëkontrolluar

Miqësi e vërtetë

(i përmbajtur, i vetëdisiplinuar)

(shoqëri e ngushtë)
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Në vlerat e individëve ndikojnë besimi se si duhet bërë një veprim dhe ato qëllime që ne na
udhëheqin drejt realizimit të objektivave tona.
Ne duhet në njëfar forme të besojmë se sjellja e tillë, veprimi i tillë, angazhimi i tillë, është i
mirë për ne, sepse me ato realizojmë qëllimet, e që në fakt është vetë vlera.
Vlerat realisht janë një grup, por janë ndarë në dy grupe për t’iu pershtatur me metodologji,
sepse secilin e udhëheq një parim i caktuar për të arritur një objektivë. Do të thotë, objektivi
dhe mënyra e sjelljes nuk janë të ndara, por në vlera e shohim elementin apo kategorinë
instrumentale nga kategoria terminale.
Kategoria instrumentale në njëfarë forme neve na shtyn të mendojmë se duhet bërë këto
veprime. Vetë fakti se i besojmë definicionit se vlerat janë përceptim i yni, se sjellja e tillë
është më e mirë se sjellja tjetër, na jep atë kategorinë e përceptimit të plotë të sjelljes së tillë
në mënyrë të vazhdueshme.
Ajo çka është e rëndësishme është se vlerat instrumentale e kanë kuptimin e instrumentit se
ne na shtyjnë të bëjmë sjellje të tilla.
Vlerat terminale përcaktojnë vetëm ato agjendat ku dëshirojmë ne të shohim veten. Ne sillemi
në një mënyrë, sepse i besojmë asaj sjelljeje dhe në të njëjtën kohë besojmë se me një sjellje
të tillë do të arrijmë një objektiv të caktuar.

2.2.1 Hierarkia e vlerave

Individët mund të kategorizohen sipas vlerave që zotërojnë. Sipas Clare Graves, mund të
identifikohen shtatë nivele të hierarkisë që përshkruajnë vlerat personale dhe stilet e jetesës
së individëve. Shkurtimisht karakteristikat e tyre mund të përshkruhen në këtë mënyrë:

Niveli 1. Reaktiv. Këta individë janë të përgjegjshëm për veten ose për të tjerët dhe veprojnë
në bazë të nevojave fiziologjike. Individë të tillë hasen rrallë në organizata. Kjo është më
shumë karakteristikë e të porsalindurve.
Niveli 2. Fisnor. Këta individë karakterizohen nga varësi e lartë. Ata ndikohen fuqimisht nga
tradita dhe nga pushteti që ushtrojnë mbi ta personat me autoritet.
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Niveli 3. Egocentrik. Këta individë besojnë në individualizmin e pastër. Ata janë agresivë
dhe egoistë. I përgjigjen kryesisht pushtetit.
Niveli 4. Konformist. Këta individë kanë tolerancë të ulët për dykuptimësinë, kanë vështirësi
në pranimin e njerëzve me vlera të ndryshme nga të tyret dhe dëshirojnë që të tjerët të
pranojnë vlerat e tyre.
Niveli 5. Manipulues. Këta individë përpiqen të arrijnë objektivat e veta duke manipuluar
gjërat dhe njerëzit. Ata janë materialistë dhe përpiqen me çdo kusht që të arrijnë një status
më të lartë dhe njohje nga të tjerët.
Niveli 6. Sociocentrik. Këta individë konsiderojnë më të rëndësishëm pranimin dhe pëlqimin
e tyre nga të tjerët dhe shkuarjen mirë me ta, më shumë sesa ecjen përpara në jetë. Ata nuk
kanë në konsideratë materializmin, manipulimin dhe konformitetin.
Niveli 7. Ekzistencial. Këta individë kanë shkallë të lartë tolerance për situata të dykuptimta
dhe për personat me vlera të ndryshme nga të tyret. Ata protestojnë ndaj sistemeve
jofleksibile, politikave shtrënguese, simboleve të statusit dhe përdorimit arbitrar të autoritetit.

2.2.2 Reflektimi i vlerave në sjelljen organizative

Kuptimin e vlerave e shohim duke u mbështetur në kategorinë instrumentale dhe atë
terminale.
Vlerat kanë një lloj ngarkese morale dhe bartin idetë individuale të asaj që është e mirë, e
drejtë dhe e dëshirueshme në vendin e punës.
Në qoftë se besojmë se sjellja e tillë që e bëjmë në punë jep rezultate të mira dhe ato rezultate
do të na shpërblejnë me një pagë më të mirë në fakt ne ndërtojmë vlera në mjedisin e punës.
Që të kuptojmë më mirë esencën e vlerave, meqenëse vlerat kanë një lloj ngarkese morale, i
bartim idetë individuale të asaj që është e mirë, e drejtë dhe e dëshirueshme. Për dikë vlerë e
rëndësishme është liria për dikë tjetër kënaqësia në punë apo barazia. Kjo në njëfarë forme i
dallon njerëzit në sjelljen e tyre. Derisa disa njerëz vlerat i konsiderojnë arritje të një objektivi
material, disa të tjerëve nuk u bën përshtypje sa fitojnë apo sa humbin. Ky shkallëzim i
vlerave sipas rëndësisë paraqet sistem të vlerave.
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Në instancën e fundit, vlera e individit është njëfarë besimi që ndërton ai person mbi qasjet,
mbi objektivat, mbi njerëzit, mbi proceset.

2.2.3 Karakteristikat e vlerave të punonjësve

Studimi i vlerave është i rendësishëm për sjelljen organizative sepse ato shtrojnë themelet
për kuptimin e qëndrimeve, përceptimeve, personalitetit dhe motivimit. Individët hyjnë në
organizatë me nocione të paracaktuara për atë “që duhet bërë” dhe atë “që nuk duhet bërë”.
Këto nocione bartin në vetvete vlera, sepse janë nxjerrë nga interpretimi i asaj që është e
drejtë dhe jo e drejtë.
Vlerat në përgjithësi, ndikojnë në sjelljen e njeriut (Kasimati, 2010).
Vlerat e punonjësve dallojnë mes vete për nga paraqitja e disa karakteristikave dalluese tyre:
Vlerat e individit janë relativisht të qëndrueshme dhe zgjasin me kohë. Vlerat për një
periudhë 5 vjeçare mund të ndryshojnë, por jo më shpejt se 5 vjet, përveç personaliteteve që
janë shumë labil. Përndryshe, vlerat në fazen e parë deri në moshën 5 vjeçare janë krejtësisht
vlera që ndërtohen nga refleksioni. Periudha kur ndryshojnë vlerat më së shumti është
periudha e rinisë dhe pleqërisë. Gjatë gjithë jetës sistemi i vlerave mund të ndryshoj 2 deri
në 3 herë, jo më shumë.
Me kalimin e kohës vlerat ndryshojnë. Nënkuptohet se vlerat nuk ndryshojnë si rezultat i
ndryshimit të mjedisit, por ato ndryshojnë vetëm në raport me kohën, jo në raporte tjera.
Gjera të mesme tek vlerat nuk ka. Tek vlerat nuk ka mesatare, ka vetëm “zi-bardh”, keqmirë. Kjo formë e të mësuarit të vlerave siguron qëndrueshmërinë dhe kohëzgjatjen e tyre.
Mesatarja nuk vlenë te sistemi i vlerave sepse e prishin sistemin. Pra, duhet të jemi të
ndershëm e të ndërgjegjshëm jo të jemi pak kështu e pak ashtu.
Të gjitha këto janë kategori psikologjike të individit te vlerat.
Megjithatë, njerëzit kanë prirje të bartin të njejtat vlera të përgjithshme, kërkimet tregojnë që
individët ndryshojnë shumë nga njëri-tjetri për mënyrën se si i rëndisin vlerat në sistemet e
tyre personale.
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Sipas një studimi nga është venë në dukje se karakteristikë e vlerave të menaxherëve është
se shumica prej tyre kanë prirje të lartë për të qenë rezultativë. Ky studim nxorri në pah se
menaxherët kanë tendencë të vlersojnë ndjenjën e realizimit, vetë respektin, një jetë në
komfort dhe pavarsinë më shumë se të tjerat (Clare dhe Sanford, 1979).
Vlerat e tyre patjetër ndikojnë mbi mënyrën se si ata e përceptojnë botën dhe se si sillen.
Punonjësit janë ata të cilët i shfaqin aftësitë e tyre aty ku e ndjejnë se po vlerësohen. Nëse nje
organizatë, punonjësit e saj nuk i trajton siq duhet atëherë ata ngurrojnë të shfaqin
kreativitetin e tyre. Idetë e reja, puna e palodhshme, barazia mes tyre dhe krijimi i
mardhënjeve të mira me njëri-tjetrin kanë rol të madh në ndikimin e performancës
organizative.
Punonjësit janë ata të cilët me shfaqjen e vlerave të tyre ndikojnë drejtpërdrejt në realizimin
e objektivave të organizatës.
Nëse një punonjës dëshiron të njoh të tjerët dhe të parashikoj sjelljet e tyre nisur nga vlerat
që bartin duhet së pari të njoh veten dhe vlerat që e udhëheqin atë. Në këtë menyrë do të ketë
më të lehtë për të zgjedhur strategjinë e duhur të sjelljes me personin e duhur dhe në kohën e
duhur.

2.3 Rast studimi
Si rast studimi që i përgjigjet temës së përzgjedhur mbi Sjellen Organizative dhe ndikimin e
vlerave të punonjësve në performancën e organizatës kam marr shembull kompaninë e
sigurimeve “EUROSIG” me qendër në Tiranë.

2.3.1 Historiku

Në Shtator të vitit 2004 DUGAGJINI SH.A u themelua si shoqëri sigurimi e produkteve të
Jo–Jetës, në Dhjetor të vitit 2005 shoqëria shet aksionet 100% dhe në mars të vitit 2006 hyn
në treg me emrin EUROSIG SH.A, tërësisht me kapital vendas dhe me aksionarë të rinj.
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EUROSIG, si shoqëri e konsoliduar në tregun e sigurimeve, është e shtrirë në të gjithë
territorin e Republikës së Shqipërisë me 22 degë dhe mbi 230 agjenci dhe pika shitjeje e
përfaqësimi. Aktualisht, në Eurosig janë të punësuar mbi 300 punonjës në nivel qendror dhe
vendor.
Përkushtimi në shërbimet e sigurimit që ofrojmë, ka sjellë rritjen e vazhdueshme të numrit të
klientëve që u kanë besuar. Nga viti në vit, nën siglën “EUROSIG”, treguesit ekonomikofinanciarë të shoqërisë kanë shënuar rritje. Për vitin 2014 volumi i çmimeve të shkruara bruto
të Eurosig u rrit me 40,89%, krahasuar me vitin 2013. Për vitin 2015 volumi i çmimeve të
shkruara bruto ishte 47,24% më shumë se në vitin 2014, duke u renditur si shoqëria me rritjen
më të lartë në industrinë e sigurimeve. Gjatë vitit 2016, krahasuar me vitin 2015, EUROSIG
pati një rritje me 13,22% të volumit të çmimeve të shkruara bruto, ose 2,97% më shumë se
mesatarja e tregut të sigurimeve të Jo-Jetës. Pas dymbëdhjetë viteve aktivitet në industrinë e
sigurimeve, Eurosig renditet në vendin e dytë në tregun e sigurimeve në Shqipëri, me 15,63%
të tregut të Jo-Jetës.
Blerja më 2014 e shoqërisë së sigurimeve “Dardania”, në Kosovë, dhe privatizimi më 2016
i INSIG (VKM e datës 23 mars 2016), ka sjellë zgjerimin e veprimtarisë së Eurosig në fushën
e sigurimeve dhe në Kosovë e Maqedoni. Tashmë Grupi Eurosig përbëhet nga: EUROSIG
Shqipëri për veprimtarinë e Jo-Jetës, EUROSIG Kosovë për veprimtarinë e Jo-Jetës,
EUROSIG Maqedoni për veprimtarinë e Jo-Jetës, INSIG Shqipëri për veprimtarinë e JoJetës, INSIG Kosovë për veprimtarinë e Jo-Jetës dhe INSIG Shqipëri për veprimtarinë e
sigurimit të Jetës. Aktualisht EUROSIG Kosovë renditet në vendin e parë në veprimtarinë e
Jo-Jetës në Kosovë. Edhe EUROSIG Maqedoni është në rritje të shpejtë të peshës në tregun
e veprimtarisë së Jo-Jetës në Maqedoni. Këto zhvillime kanë patur ndikim pozitiv për
Eurosig, në rritjen e veprimtarisë të saj në tregun e sigurimeve në Shqipëri dhe rajon. Grupi
EUROSIG është familja më e madhe e sigurimeve në të gjitha trevat shqiptare. Eurosig,
tashmë kategorizohet si një faktor dhe institucion i rëndësishëm në tregun e sigurimeve në të
gjithë rajonin.
Shoqëria EUROSIG ka investuar një kosto relativisht të lartë për risigurimet, me kompani
risigurimi prestigjoze, si Hannover Re, Polish Re, Trust Re, Generali Italia SPA, Partner Re,
Scor Re, Munich Re, Transatlantic Re, Atradius Re për të garantuar financiarisht detyrimet
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e mundshme ndaj klientëve, si në risqet e sigurimit të pronës ashtu edhe në ato të sigurimeve
motorike dhe të përgjegjësive.
Shoqëria EUROSIG ka bashkëpunim edhe me ndërmjetësues risigurimesh si Aon Benfield
(brokeri më i madh në botë), JLT Re ndërmjetësuesi i katërt në botë, ndërmjetësues MAI.

2.3.2. Vizioni

Eurosig është kompani e cila përbëhet nga një grup kombëtar me standarde europiane, që
prodhon rezultate të shkëlqyera në përputhje me kërkesat e palëve të interesuara. Është një
kompani serioze në marrëdhënie me klientët, mirëpret çdo kërkesë të bërë nga ana e tyre dhe
ju qëndron pranë deri në zgjidhjen e plotë të problemeve. Në fokus të të gjitha punëve e
aktiviteteve që kryen kompania, prioritet ka qenë dhe mbetet shërbimi ndaj klientëve,
shërbim i cili kryhet nga një personel i kualifikuar dhe me vizion të qartë në punë. Përballë
klientëve jemi gjithnjë në provë, të cilën e vërtetojmë dhe argumentojmë me punën tonë. Kjo
ka bërë që Eurosig të pozicionohet si kompania e sigurimeve më e besuar në shërbimet ndaj
klientëve.

2.3.3 Misioni

Eurosig, gjithmonë me një profil të qartë ofron shërbime sipas standardeve europiane, duke
konsoliduar pozicionin e saj dhe duke garantuar emër e reputacion tek partnerët rajonalë,
europianë e më gjërë. Kompania do të vazhdojë të punojë për të forcuar identitetin e saj, duke
ofruar gjithmonë shërbime sa më korrekte, për të krijuar një imazh sa më të konsoliduar në
tregun e sigurimeve, mbi bazat e një biznesi të qëndrueshëm dhe të orientuar drejt kërkesave
të klientit. Eurosig sh.a., në tregun e sigurimeve, me një staf të kualifikuar dhe me përvojë e
eksperiencë të gjatë pune, do të vazhdojë të japë një garanci të plotë financiare ndaj çdo
rreziku, i çfarëdo lloji qoftë.
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Punonjësit e kompanisë janë gjithnjë të angazhuar që Eurosig të jetë sa më tërheqës në tregun
e sigurimeve, nëpërmjet rritjes së cilësisë dhe garantimit të një shërbimi të shpejtë, efikas dhe
profesional ndaj klientëve, duke ofruar çmime konkuruese në rrjetin e saj të shpërndarë në të
gjithë vendin. Kompanija me anë të shërbimit që ata ofrojnë planifikon të tejkalojë kërkesat
e klientëve. Kjo do të arrihet nëpërmjet planifikimit strategjik, duke synuar rritjen e
qëndrueshme të shoqërisë, struktura fleksibile, rritjen e imazhit në publik, duke qenë sa më
pranë njerëzve në situatat e vështira, për kompenzimin maksimal të dëmeve që atyre mund
t'ju shkaktohen.
Duke vlerësuar kapacitetet profesionale të të punësuarve si një avantazh për të ndërtuar rrugët
konkuruese, duke u mbështetur në të ardhurat dhe burimet financiare që kjo shoqeri ka, në
angazhimin maksimal të çdo individi, të shpirtit të inovacionit dhe përsosmërisë së tyre,
nëpërmjet kryerjes së investimeve të reja synojnë modernizimin e gjithë veprimtarisë së
shoqërisë dhe informatizimin e sistemit të saj sipas standardeve bashkëkohore, duke krijuar
lehtësirat e domosdoshme të komunikimit me klientët e tyre për t'ju gjendur pranë në kohën
dhe rrugën më të shpejtë të mundshme.

2.3.4 Burimet njerëzore

Burimet njerëzore konsiderohen si një nga faktorët më të rëndësishëm për rritjen dhe
zhvillimin e vazhdueshëm të aktiviteteve të kompanisë.
Për këtë arsye Eurosig investon, i kushton vëmendjen e duhur përzgjedhjes dhe vlerësimit të
stafit, duke investuar sistematikisht në trajnimin dhe zhvillimin e punonjësve.
Numri aktual i punonjësve në kompaninë EUROSIG në shkallë vendi është mbi 300, nga të
cilët 70 janë të punësuar në drejtorinë qëndrore dhe në Degën e Tiranës.
Në Figurën 4, më poshtë do të paraqesim strukturën organizative të shoqërisë “EUROSIG”
e sila përbëhet nga një numër i madh i punonjësve.
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Figura 4. Struktura organizative e shoqërisë "EUROSIG"

Brenda kompanisë Eurosig çdo punonjës kontribon me njohuritë dhe vlerat e tyre individuale
në zhvillimin e aktiviteteve të ndryshme për arritjen e objektivave të kompanisë. E kjo ndikon
në aplikimin e duhur të shërbimeve ekzistuese dhe krijimin e shërbimeve të reja për
plotësimin e nevojave të qytetarëve.
Nga kjo arrijmë në perfundim se aftësitë e tyre për të krijuar marrëdhënie të mira mes njeri
tjetrit duke u shmangur konflikteve të ndryshme në të cilat mund të hasin, intelegjenca dhe
kreativiteti i tyre kanë ndikuar që kjo kompani të sjellë rezultate pozitive në punën që bëjnë.
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2.3.5 Zhvillimi i karrierës

Kompania Eurosig beson se rruga më e shpejtë për zhvillimin e kapaciteteve të punonjësve
është ekspozimi ndaj sfidave të reja.
Me qëllim të zhvillimit të vazhdueshëm profesional të punonjësve, Eurosig aplikon
“promovimin nga Brenda” si politikë motivimi për punonjësit. Menaxherët, Drejtuesit e
Degëve dhe Departamenteve të Shoqërisë janë rritur në strukturat e EUROSIG, duke treguar
një performancë të vazhdueshme.

18

3 DEKLARIMI I PROBLEMIT
Një ndër problemet që haset më së shpeshti në vendin tonë, është trajtimi i punonjësve në
organizatë (kompani, bankë, apo çfarëdo institucioni tjetër).
Të drejtat e punonjësve janë ato që mohohen shumicën e kohës sidomos në ndërmarrjet
private. Punonjësit duan të jenë krenarë për punëdhënësin e tyre, dhe duan të ndihen të
vlerësuar nga punëdhënësit gjithashtu.
Në këtë kapitull do të shpjegojmë lidhur me kushtet që nevojiten për ndërtimin e një
marrëdhënie të shëndoshë punëdhënës – punonjës në baza etike.
Janë edhe disa pika të burimeve njerëzore, të cilat i takojnë ekzekutivit si: trajtimi i barabartë
i punëtorëve, mbrojtja e privatësisë, siguria dhe mirëqenia e punëtorëve.
Shumë punëtorë shpesh ndihen të pavlerësuar apo të pashfrytëzuar sa duhet në punët e tyre,
dhe shumë menaxherë shohin punonjësit e tyre si tituj të pozitave e jo si individë. Ky dallim
mes punëtorëve dhe menaxhimit mund të çojë në trajtim të padrejtë të punëtorëve, sidomos
atyre në pozita më të ulëta.
Për të shmangur situata të tilla dhe për të pasur një raport të mirëfilltë mes punëdhënësve dhe
punëmarrësve, punëdhënësit mund të ndërmarrin disa masa, sic janë:
➢ Drejtësia dhe paanësia
➢ Komunikimi
➢ Respekti
➢ Besimi

Drejtësia dhe paanësia:
Në këtë aspekt duhet të ketë barazi mes punonjësve, nëse punonjësve të nivelit më të lartë u
lejohet t’u ikin përgjegjësive ndaj sjelljeve jo-etike, kjo do të ndikoj në moralin, sjelljen dhe
performancën e punonjësve të tjerë. Po ashtu, një gjë tjetër që mund të ndikoj negativisht në
kulturën dhe performancën e organizatës është diskriminimi mes punonjësve.
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Komunikimi:
Komunikimi është ndër faktorët kryesorë për të pasur një raport të mirëfilltë mes
punëdhënësve dhe punëmarrësve. Organizata duhet të jetë e aftë në ndarjen e informacioneve
nga menaxhmenti i lartë e deri tek punonjësit më të thjeshtë. Punonjësit janë burimi më i mirë
i informacionit, kështu që vetëm ndërmjet tyre ekzekutivi mund t’i zgjidhë problemet pasi të
ketë marrë informatën.

Respekti:
Duhet pasur parasysh se punonjësit nuk janë thjesht numër, ata duhet konsideruar si
individë. Duke identifikuar talentet individuale, aftësitë dhe qëllimet e punonjësve do t’i
zhvillonim ata dhe në këtë mënyrë do të bëheshin anëtarë të vlefshëm duke e dhënë
kontributin e tyre në mënyre më profesionale.

Besimi:
Shumë menaxherë kanë përshtypjen se punonjësit e tyre nuk kanë dëshirë për të punuar dhe
mundohen të shfrytëzojnë çdo mundësi për t’i ikur punës.
Mirëpo studimet kanë treguar se punonjësit që punojnë nga distanca kanë tendencë për të
punuar më shumë sesa ata që punojnë në zyre.
Është e ditur se ka punonjës të cilët nuk janë shumë aktiv dhe kërkojnë më tepër mbikqyrje
nga të tjerët. Mirëpo ajo çka është e rëndësishme është se punëdhënësi duhet të dijë t’u jap
udhëzime të qarta punonjësve dhe t’i lë pastaj të bëjnë punën e tyre, sepse në këtë mënyrë do
të arrijnë rezultat më të mirë.
Duke i’u qëndruar mbi kokë punonjësve asnjëherë s’do të marrin rezultatet e dëshiruara.
Në mënyrë që punonjësit të japin maksimumin e tyre, duhet ofruar një ambient i mirë për të
punuar. Një hulumtues i quajtur Gallop ka identifikuar 12 faktorë të cilët ndikojnë në një
ambient të mirë për punonjësit dhe asnjëri prej tyre nuk përfshin pagat apo shpërblimet.

Këta faktorë përfshijnë:
✓ Punonjësit e dinë se çfarë pritet prej tyre
✓ Pajisja e punëtorëve me mjete pune të pershtatshme
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✓ Punëtorët janë zgjedhur sipas kritereve të përshtatshme për vendin e punës
✓ Punonjësit marrin vlerësime të rregullta për performancën e tyre
✓ Mundësia e punëtorëve të mësojnë aftësi të reja dhe të zhvillojnë talentin e tyre

Faktorët kyç që Gallup ka identifikuar kanë të bëjnë me parimet themelore etike që u
përmendën më herët: drejtësi, komunikim, respekt, dhe besim.
Një gjë tjetër që mund të ndikojë negatvisht në raportin mes punëdhënësit dhe punonjësit
është diskriminimi.
Diskriminimi ndodh atëherë kur një njeri trajtohet ndryshe nga të tjerët, kur i mohohen të
drejtat dhe mundesitë e tij/saj që të tjerëve u ofrohen dhe e tërë kjo ndodh për shkak se ai
individ i takon një klase apo kategorie tjetër të njerëzve.
Diskriminimi parandalohet me ligj dhe luftohet çdo ditë, mirëpo nuk po eleminohet tërësisht.
Ligji kundër diskriminit në Kosovë ndalon diskriminimin e drejtpërdrejtë apo të tërthortë
ndaj personit, në bazë të gjinisë, moshës, gjendjes martesore, gjuhës, paaftësisë fizike apo
mendore, kombit, mendimit apo bindjes politike, religjionit apo besimit, përkatësisë etnike
apo sociale, racës, pronës, lindjes ose statuseve tjera.

Llojet e diskriminimeve janë:
➢ Diskriminimi në bazë të moshës
➢ Diskrimini në bazë të paaftësisë fizike apo mendore
➢ Diskriminimi në baza gjinore
➢ Diskriminimi në baza racore dhe etnike
➢ Diskriminimi në baza fetare

Deri tani u diskutua se punonjësit janë burimi kryesor i një organizate që ofron shërbime. Për
të qenë organizata efektive, duhet të angazhojë njerëz që kanë aftësitë e duhura për të arritur
qëllimet e organizatës. Për këtë nevojitet që punonjësit t’i përkushtohen organizatës dhe
organizata t’i përkrahë dhe shpërblejë ata.
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4 METODOLOGJIA
Për hartimin e këtij punimi janë aplikuar metoda të ndryshme si: qasja hulumtuese, mbledhja
dhe procesimi i të dhënave.
Metodologji shkencore të cilat janë aplikuar gjatë këtij hulumtimi janë të ndryshme, por më
së shumti është shqyrtimi i disa website-ve në internet, librave me përmbajtjen e të dhënave
që i përshtaten këtij punimi si dhe informata të mbledhura nga kompania e sigurimeve
“EUROSIG” të cilat janë shfrytëzuar për realizimin e rastit të studimit. Në të shumtën e
rasteve janë paraqitur kulturat e ndryshme brenda një organizate, aftësitë e liderëve si dhe të
punonjësve si dhe kontributit të tyre në fusha të caktuara.
Në fillim të punimit janë mbledhur të dhëna dhe pas gjetjes së të dhënave është bërë analiza
e tyre. E në fund janë përshtatur për secilën prej tyre materialet më të mira dhe më të
kuptueshme për rastet e caktuara.
Në një pjesë të shkurtër të këtij punimi kam paraqitur edhe rastin e studimit, ku jam
përcaktuar në informatat e mbledhura për kompanin e sigurimeve “EUROSIG”. Nga të
dhënat e mbledhura është vënë në dukje se struktura organizative e personelit të kësaj
kompanie përbëhet nga llojllojshmëria e të punësuarve të cilët dallojn mes vete për nga vlerat
e tyre në punë.
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5 PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEVE
Deri më tani u diskutua se si punonjësit janë burimi kryesor i një organizate. Vlerat e
punonjësve ndikojnë shumë në performancën e organizatës. Kemi individë të cilët janë të
aftë në punën që bëjnë, mirëpo disa prej tyre duhet t’i identifikojmë për talentet personale që
kanë. E po ato talente duhet t’ua shfrytezojmë aty ku na nevojiten në mënyrë që të nxjerrim
maksimumin prej tyre. Kështu do kemi kënaqësi të dyanshme, punonjësi do ndihet mirë për
kontributin që ka dhënë dhe do të jetë në gatishmëri për të punuar si dhe organizata do të arrij
rezultatet që ka pasur për qëllim. Punëdhënësi duhet të krijojë raporte të mira dhe miqësore
me punonjësit e vet, të jetë i drejtë me ta, të jetë korrekt, të mos lejojë parregullësi, t’i
motivojë e gjithashtu të krijojë raporte të mira mes tyre. Komplimentet janë një ndër faktorët
që e ngrisin motivin e punonjësit si nga punëdhënësi ashtu edhe nga koleget e tjerë të
barabartë me të. Pra, vlerat e punonjësve janë ato që ndikojnë në performancën e organizatës
e ndonjëherë ndoshta edhe në mënyrë negative. Kemi hasur raste kur ndonjë punonjës nuk
është i kënaqur nga puna që bënë, dhe kështu i shmanget përgjegjësisë së vetë, nuk shfaq
interesim për t’u zhvilluar as për vete e as për të kontribuar në organizatë.
Një faktor tjetër është parregullësia e punonjësve, pra kur nuk i përmbahen orarit dhe
rregullave të punës e me këtë ndikojnë negativisht. Ka raste kur punonjësit ndërmjet vete nuk
kanë raporte të mira, hasin në konflikte apo mosmarrëveshje. Kemi edhe nga ata të cilet janë
më egoist dhe nuk dëshirojnë që kolegët tjerë të jenë barabartë me ta ose më të avancuar dhe
kështu nuk punojnë si kolektiv duke ndihmuar apo këshilluar njëri-tjetrin. Të gjitha këto
ndikojnë negativisht në performancën e organizatës dhe për t’a parandaluar këtë duhet të
mirren masat e nevojshme.
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6 KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

Ky punim u realizua duke u mbështetur në të dhënat e mbledhura mbi sjelljen organizative
dhe ndikimin e vlerave të punonjësve në organizatë.
Duke e pasur parasysh se vlerat e punonjësve kanë ndikim të madh në performancën e një
organizate, më saktësishtë në realizimin e objektivave të organizatës. Çdo konflikt eventual
mes punonjësve ndikon drejtpërdrejt në kohëzgjatjen e përfundimit të detyrave. Andaj, duhet
të bëhen përpjekje të mëdha nga stafi menaxhues që t’u shmangen këtyre konflikteve, të
përdorin mënyra të ndryshme për motivimin e tyre në punë në mënyrë që ata të shfaqin më
të mirën nga vetja. Njohja e vlerave të punonjësve është një përparësi e madhe për zhvillimin
e organizatës ose kompanisë në ritme më të shpejta, sepse dihet saktësisht se si të bëhet ndarja
e detyrave dhe çdo njëri nga ata është i vetëdijshem për përgjegjësitë të cilat pasojnë nga
veprimet e tyre.
Në shumë organizata menaxherët nuk kanë njohuri rreth vlerave të cilat punonjësit e tyre i
posedojne sepse nuk marrin parasysh idetë e tyre dhe kjo ndikon që ata të humbasin dëshirën
dhe iniciativën të shprehin mendimin e tyre për zgjidhjen e një problemi ose krijimin e një
produkti apo shërbimi të ri në nevojë për të tjerët.
Nga hulumtimet e bëra arrijmë në përfundim se kompanitë dhe organizatat e ndryshme kanë
nevojë të vetëdisojnë stafin menaxhues mbi mënyrën e trajtimit të punëtorëve në mëyrë që
ata të jenë të aftë të qesin në pah vlerat e punonjësve të tyre, sepse kjo ndikon në arritjen e
realizimit të një performance më të suksesshme.
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